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ABSTRACT 
Studies on gender are largely investigated by scholars, included investigation on work 
achievement. However few researchers explore different gender on personal fit influence intra 
and extra role performance. Hence, this study was aimed to investigate different gender on 
Person Job Fit and organizational fit related to task performance and organizational 
citizenship behavior (OCB). Moderation effects of gender are included to test those 
relationships. The result shows that male and female are equal on the relationship between 
Person Job Fit and task performance and between personal organizational fit and OCB. 
Implication for the result and suggestion for future research are discussed. 
Keywords: Person Job Fit, Person Organizational Fit, Kinerja, dan Organizational 
Citizenship Behavior 
 
PENDAHULUAN 
Fenomena gender telah diketahui 
banyak dibahas dalam berbagai literatur. 
Sebagian penelitian menganggap bahwa 
laki-laki pada umumnya memiliki kinerja 
yang labih baik daripada perempuan, baik 
dalam berbagai situasi maupun terkait 
dengan pendekatan pengukuran kinerja. 
Sehingga secara umum gender 
disimpulkan menjadi anteseden dari 
kinerja (Frazier et. al., 2004; Judge, 2007; 
Bernardi, 2008, Baghat, 2008, William, 
2008, Tanriverdi, 2009; Burke, et al, 2008, 
Jones et al, 2009).  Secara teoritis perbedaan 
kinerja antara laki-laki dan perempuan 
bisa disebabkan olah berbagai latar 
belakan seperti hubungan interpersonal 
sampai permasalahan dalam keluarga 
(Qualls, 1987, Baghat et al, 2008; O’Neil et 
al, 2008). Namun, para peneliti 
mengindikasikan pada hasil 
penemuannya bahwa beragam fenomena 
gender dalam pekerjaan menunjukkan 
bahwa perempuan mampu menunjukkan 
kinerjanya sama dengan laki-laki 
(Connerley, Mecham & Strauss, 2008) 
walaupun beberapa peniliti (Meyers-Levy 
& Maheswaran, 1991; Haswell et al., 1999; 
Lysonski & Gaidis, 1991; Whipple & 
Swords, 1992; O’Neil et al, 2008; Bernardi, 
2008) secara konsisten menganggap bahwa 
laki-laki dan perempuan memiliki 
sensitivitas, ekspresi dan respon yang 
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berbeda dalam bekerja sehingga 
mempengaruhi pencapaian hasil kerjanya. 
Perbedaan hasil temuan ini 
menunjukkan adanya gap yang 
membutuhkan penjelasan lebih dalam. 
Oleh karena itu beberapa peneliti 
menyarakan kepada para peneliti untuk 
melakukan investigasi terhadap 
perbedaan karakter kinerja dan 
metodologi penilaian kinerja untuk 
menghasilkan asumsi hasil perbedaan 
kinerja antara laki-laki dan perempuan 
(Nien &  Duda, 2008; O’Reilly et al 1991; 
Chatman, 1991; Edward, 1996; Judge, 1996; 
Saks et al, 1997; Wood & Eagly, 2002; Khan 
& Afzal, 2010). Gender sebagai salah satu 
anteseden memiliki kontribusi yang 
signifikan terhadap kinerja. Namun 
Gender bukanlah satu-satunya anteseden 
kinerja. Oleh karena itu mengetahui 
anteseden lain bagi kinerja manjadi sangat 
penting untuk melengkapi pemahaman 
terhadap pencapaian kinerja secara 
keseluruhan. Dalam wacana kinerja, 
personal fit diketahui memiliki pengaruh 
yang signifikan terhadap kinerja, motivasi, 
stress, kepuasan kerja dan tingkat 
kehadiran kerja (Edwards, 1991). Oleh 
karena itu, sangat beralasan jika untuk 
mendapatkan gambaran yang lebih 
komprehensif terhadap gender dan 
kinerja, pelibatan faktor personal fit 
menjadi sangat penting. Oleh karena itu 
studi ini bertujuan untuk mengetahui 
perbedaan antara pekerja laki-laki dan 
peremuan pada pencapaian kinerja 
berdasarkan kesesuaian pekerja dalam 
pekerjaanya. Studi ini meneliti hubungan 
antara Person Job Fit dan personal 
organizational fit sebagai bagian dari 
personal fit dengan task performance dan 
OCB. 
 
LANDASAN TEORI 
Kinerja 
Kinerja merupakan kriteria yang 
sangat penting terkait dengan organisasi. 
Sehingga setiap organisasi Diantara para 
peneliti John P. Campbell dan rekan (1990, 
1993) menyatakan bahwa kinerja adalah 
perilaku individu dan dalam perspektif 
psikologi berhubungan dengan individu. 
Campbell (1990) membagi kinerja menjadi 
8 model, yaitu perilaku yang berhubungan 
dengan tugas dan perilaku yang tidak 
berhubungan dengan tugas, berhubungan 
dengan produksi, komunikasi dan usaha, 
kegiatan manajerial dan administrasi. 
Sedangkan Borman et al (1993) membagi 
kinerja menjada kinerja tugas dan kinerja 
kontekstual. Adapun Campbell (1990) 
mengindikasikan bahwa declarative 
knowledge, procedural knowledge and 
skill, and motivation sebagai faktor-faktor 
yang menentukan pencapaian kinerja. 
Konsep personal fit merupakan analisa 
terhadap kesesuaian seseorang pada 
pekerjaannya (Person Job Fit), organisasi 
(person organizational fit), dan lingkungan 
(personal environment fit) serta kelompok 
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(personal group fit). Person Job Fit 
menurut Edwards (1991) merupakan 
kesesuaian antara kebutuhan dan yang 
ditawarkan (needs-supplies perspective) 
dan kemampuan dan tuntutan (demands-
abilities perspective). Sehingga Person Job 
Fit (PJ fit) didefinisikan sebagai kesesuaian 
antara kemampuan seseorang pada 
tuntutan sebuah pekerjaan atau harapan 
seseorang dan karakter pekerjaan. 
Sedangkan person organizational fit (PO 
fit) meripakan kesesuaian antara 
karyawan dengan organisasi (Kristof, 
1996).  Hal ini merupakan gambaran 
tingkat kesesuaian antara individu dan 
organisasi (Kristof, 1996; Kristof-Brown, 
2000).  Kesesuaian tujuan atau kepribadian 
(Piasentin & Chapman, 2006).  Nilai-nilai 
dianggap sebagai kunci dari budaya 
organisasi yang diterjemahkan dalam 
norma, praktek dan prosedur. Sehingga 
banyak peneliti mengindikasikan bahwa 
kesesuaian individu ini (PJ fit dan PO fit) 
mendukung pencapaian kinerja (Borman 
and Motowidlo, 1993; Piasentin & 
Chapman, 2006). Walaupun diantara 
temuan-temuan ini berbeda satu sama lain.  
Secara empiris, perbedaan tamuan 
hubungan person fit dan kinerja 
diindikasikan perbedaan karakter kinerja 
yang menjadi acuan yaitu task 
performance dan OCB (Bateman & Organ, 
1983; Smith, Organ, & Near, 1983; 
Motowidlo & Van Scotter, 1994; Arthur et 
al., 2006; Hoffman & Woehr, 2006; Kristof-
Brown et al., 2005; Verquer et al., 2003). 
Oleh karena itu  penalitian ini 
menganggap bahwa ada pengaruh 
langsung antara PJ fit dan PO fit dengan 
kinerja (task performance dan OCB). 
Hipotesis-1 : Person Job Fit memiliki efek 
terhadap Kinerja 
Hipotesis-2 : Personal organizational fit 
memiliki efek terhadap OCB 
 
Gender 
Gender diketahui sebagai controlled 
variable dalam penelitian. Laki-laki dan 
perempuan diketahui memiliki perbedaan 
efek pada sikap dan perilaku karyawan. 
Beberapa peneliti (Bernardi, 2008, Baghat, 
2008, William, 2008, Tanriverdi, 2009; 
Burke, et al, 2008, Jones et al, 2009) 
menemukan bahwa gender memiliki efek 
pada kinerja, komitmen, kepuasan kerja, 
keterlibaran kerja dan stress. Secara 
empiris, perempuan diindikasikan lebih 
ekspresif (Meyers-Levy and Maheswaran, 
1991), dan sensitif (Haswell et al., 1999; 
Lysonski and Gaidis, 1991; Whipple and 
Swords, 1992, Bernardi, 2008). Sehingga 
perempuan akan berbeda dengan laki-laki 
dalam merespon pekerjaannya, sehingga 
berpengaruh terhadap kinerja (Haswel et 
al, 1999; Meece, 1991; Pajares et al, 1994; 
Wigfield et al 1996; Eisenberget al, 1996; 
Bernardi, 2008; O’Neil et al, 2008; Wilson et 
al, 2009). Sehingga gender diidikasikan 
akan mempengaruhi hubungan antara 
person fit dan kinerja: 
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Hipotesis-3 : Gender memoderasi 
hubungan antara Person Job Fit dan 
Kinerja 
Hipotesis-4 : Gender memoderasi 
hubungan antara Personal organizational 
fit dan OCB 
 
Methods 
Samples 
Penelitian ini terdiri dari 423 responden 
yang terdiri dari para dosen dan karyawan 
di perguruan tinggi di Yogyakarta. Rerata 
responden telah bekerja selama kurang 
dari 5 tahun sebanyak 60 orang (14.2%), 5 
sampai 12 tahun sebanyak 326 orang 
(77.1%) dan lebih dari 12 tahun sebanyak 
37 orang (8.7%). Responden telah bekerja 
pada posisi dan jabatan terakhir selama 
selama kurang dari 5 tahun sebanyak 84 
orang (19.9%), 5 sampai 12 tahun sebanyak 
317 orang (74.9%) dan lebih dari 12 tahun 
sebanyak 22 orang (5.2%). Sebanyak 27 
orang (6.4%) adalah lulusan master, lulus 
sarjana sebanyak 220 orang (52%), dan 
lulus diploma 112 orang (26.5%). Sebanyak 
347 responden (82%) adalah laki-laki. 
 
Alat Ukur 
Angket yang digunakan terdiri dari 36 
pertanyaan dengan menggunakan skala 
likert dari 1 (sangat tidak setuju) hingga 5 
(sangat setuju). 
Kinerja tugas tercermin dari sejauh mana 
seorang karyawan memenuhi persyaratan 
formal dari pekerjaan dan melakukan 
semua tugas pekerjaan penting. Kinerja 
diukur dengan menggunakan 7 
pertanyaan yang diambil dari William & 
Anderson (1991). Contoh pertanyaan 
kinerja adalah "Cukup melengkapi tugas 
yang diberikan", "terlibat dalam kegiatan 
yang secara langsung akan mempengaruhi 
evaluasi kinerja saya". 
Organizational Citizenship Behavior 
(OCB) adalah kinerja kontekstual yang 
diukur dengan 5 pertanyaan dari Cable & 
Judge (1996). Contoh item: " membantu 
orang lain yang tidak hadir” 
Person Job Fit adalah kompatibilitas antara 
pengetahuan individu, keterampilan, dan 
kemampuan (KSA) dengan tuntutan 
pekerjaan. PJ Fit diukur menggunakan 8 
item pertanyaan yang diambil dari Cable & 
Judge (1996). Contoh item: "Saya memiliki 
keterampilan dan kemampuan untuk 
melakukan pekerjaan ini". 
Personal organizational fit adalah 
kesesuaian diri karyawan dengan nilai-
nilai organisasi. PO fit diukur 
menggunakan 5 item pertanyaan yang 
diambil dari Cable & Judge (1996). Contoh 
item: " Saya kira nilai-nilai dan kepribadian 
yang ada dalam organisasi merefleksikan 
nilai dan kepribadian saya. 
Hasil 
Model penelitian ini di uji dengan 
menggunakan structural equation 
modeling (SEM).  Confirmatory factor 
analysis digunakan untuk menguji 
pengurukuran model. Hasil dari 
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pengurukran menunjukkan  The chi-
squared (df=184) c2 = 2084,79. Goodness-
of-fit of the model are represented by the 
following values of RMSEA .18 and RMR = 
.13.  The value of GFI = .68, AGFI = .60, 
CFI=.932, NFI = .79, and TLI =.80.  
Gambar 1 Model Penelitian 
 
 
Confirmatory factor analysis 
(CFA) diadopsi untuk menguji kualitas 
dan kecukupannya dengan 
menyelidiki reliabilitas, validitas 
konvergen dan validitas diskriminan 
(Anderson dan Garbing, 1988; 
Steenkamp and van Trijp 1991). 
Reliabiltias di uji dengan 
menggunakan uji Cronbach’s dengan 
nilai standar lebih dari 0.7 (Cronbach’s, 
1991). Hasil penelitian ini 
menunjukkan nilai cronbach untuk PJ 
fit=.881, PO fit= .867, kinerja tugas= 
.738, dan OCB=.872.  
 
Uji Hipotesis 
Uji korelasi digunakan untuk 
menguji hubungan antar variable. 
Hipotesis-1 memprediksikan Person 
Job Fit memiliki efek terhadap task 
performance dan hipotesis-2 
memprediksikan Personal 
organizational fit memiliki efek 
terhadap OCB. Tabel-1 menunjukkan 
bahwa Person Job Fit secara signifikan 
memiliki efek positif terhadap task 
performance (r=.099, p<.05). Namun 
Personal organizational fit tidak 
signifikan berefek terhadap OCB 
(r=.064, p>.05). Sehingga hipotesis 1 
terbukti dan hipotesis 2 tidak terbukti. 
Tabel 1. Mean, standar deviasi 
dan korelasi 
 
Uji moderasi digunakan untuk 
mengetahui hipotesis-3 yang menyatakan 
bahwa gender memoderasi hubungan 
antara Person Job Fit dan task performance 
dan hipotesis-4 yang menyatakan bahwa 
gender memoderasi hubungan antara 
Personal organizational fit dan OCB. Tabel 
2 menunjukkan bahwa gender tidak 
memoderasi hubungan antara Person Job 
Fit dan task performance (DR2=.001, dan 
Fchange=.526) dan hubungan antara 
Personal organizational fit dan OCB 
(DR2=.000, dan Fchange=.064). 
fit10.35
fit30.14
fit40.07
fit50.11
fit60.21
fit70.21
fit80.28
fit90.34
fit100.26
fit110.38
fit120.24
fit130.27
PJ
PO
IR
OCB
ir1 0.38
ir2 0.67
ocb2 0.79
ocb4 0.55
ocb9 0.80
ocb10 0.18
ocb12 0.34
ocb13 0.22
ocb14 0.35
Chi-Square=2084.79, df=184, P-value=0.00000, RMSEA=0.156
1.16
0.74
0.61
0.77
0.44
0.69
0.58
0.83
0.77
0.49
0.61
0.42
0.56
0.34
0.41
0.43
0.55
0.71
0.58
0.57
0.77
0.23
-0.29
0.38
-0.08
 Mean SD 1 2 3 4 5 6 7 8 
1. Gender 1.18 0.38 -        
2. Latar belakang pendidikan 4.48 0.88 -.072 -       
3. Pengalaman total Kerja 1.95 0.48 -.167** -.057 -      
4. Pengalaman Kerja 1.85 0.48 -.281** -.081 .723** -     
5. Person Job Fit 4.03 0.49 .121* .026 .082 .027 .881    
6. Person Organizational fit 3.49 0.68 .101* -.257** .026 -.031 .316** .867   
7. Task Performance 3.46 1.08 -.073 .315** .120* .139** .099* -.175** .738  
8. Organizational citizenship 
behavior (OCB) 
3.89 0.72 .045 .178** -.013 -.027 .276** .064 .509** .872 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed), *. 0.05 level (2-tailed). 
Cronbach alpha on parental 
Jurnal Ilmu Manajemen, Volume 12, Nomor 2, April 2015      
 
 6 
 
Tabel 2 Efek Moderasi gender terhadap 
hubungan antara personal fit dan kinerja 
 
Kesimpulan 
Kinerja dipengaruhi oleh banyak faktor 
diantaranya adalah kemampuan 
seseorang, interes, dan kenyamanan 
seseorang dalam bekerja. Sehingga 
kesesuaian kemampuan seseorang dengan 
pekerjaannya akan mempengaruhi tingkat 
pencapaian kinerja. Demikian juga secara 
psikologis dengan kenyamanan dalam 
bekerja, akan mempengaruhi kinerja 
seseorang. Oleh karena itu sangat 
beralasan jika Person Job Fit memiliki 
pengaruh pada task performance, dan 
person organizational fit berpengaruh 
pada contextual performance 
(Organizational Citizenship Behavior). 
Temuan studi ini menunjukkan bahwa PJ 
fit pengaruh secara signifikan pada task 
performance, dan person organizational fit 
berpengaruh secara signifikan pada 
organizational citizenship behavior. 
Sehingga riset ini mengindikasikan bahwa 
PJ fit dan task performance memiliki 
kesamaan perspektif yaitu perspektif tugas 
dan teknis. Sedangkan PO fit dan OCB 
diindikasikan memiliki kesamaan dalam 
sisi nilai dan perspektif kontekstual. 
Perguruan tinggi merupakan bagian dari 
dunia akademik. Beberapa penelitian 
sebelumnya menunjukkan bahwa tidak 
ada perbedaaan prestasi antara laki-laki 
dan perempuan dalam bidang akademik. 
Sehingga penelitian ini menguatkan hasil 
riset sebelumnya yang menggambarkan 
bahwa perempuan dan laki-laki memiliki 
kinerja yang seimbang pada kondisi sama. 
Riset ini menunjukkan bahwa baik 
perempuan maupun laki-laki yang 
memiliki kesesuaian kebutuhan dan 
kemampuan dengan tuntutan jabatan dan 
pekerjaan, akan menghasilkan kinerja 
yang tidak berbeda. Demikian pula 
perempuan dan laki-laki yang merasa 
kebutuhan dan kemampuannya tidak 
seimbang dengan tuntutan jabatan atau 
pekerjaanya. Kesamaan kinerja yang 
dihasilkan tidak hanya kinerja tugas 
namun kinerja dalam perspektif  
kontekstual. Sehingga penelitian ini 
konsisten hasil riset sebelumnya seperti 
studi yang dilakukan oleh Connerley et al, 
(2008). 
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